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V magistrskem delu sta predstavljena pojma smisla pri delu ter zunanja in notranja motivacija 
pri delu ter njuna povezanost. Analizirala sem, kako so raziskovalci na področju psihologije, 
filozofije in organizacijske psihologije razlagali pojme smiselnosti pri delu, smisla, smisla 
življenja, motivacije, angažiranosti. Cilj magistrskega dela je bil pregled pojmovanj smisla dela 
kot samostojnega konstrukta ter povezava z motivacijo pri delu. Pred izvedbo raziskave sem v 
slovenski jezik prevedla Vprašalnik smisla pri delu (WAMI; Steger idr., 2012), ki sem ga 
uporabila za ugotavljanje razlik v zaznavanju smisla pri delu med zaposlenimi v javnem in 
zasebnem sektorju. Uporabila sem tudi Vprašalnik zunanje in notranje delovne motivacije 
(WEIMS; Gagné in Deci, 2005), ki temelji na teoriji samodoločenosti. Pri prirejanju Vprašalnika 
smisla pri delu je sodelovalo 349 oseb. V drugem delu sem izvedla dve fokusni skupini, 
sodelovalo je 10 moških in 14 žensk, pri čemer sem se osredotočila na razumevanje smiselnosti 
pri delu med ljudmi različnih poklicev. Rezultati so pokazali, da zaposleni iz različnih sektorjev 
pojmujejo smisel pri delu na drugačen način, kar je odvisno od narave njihovega dela, izkušenj, 
komunikacije na delovnem mestu in odnosov z vodstvom. V obeh fokusnih skupinah sem 
ugotovila, da se smisel pri delu v večji meri povezuje z notranjo in ponotranjeno motivacijo 
kot z zunanjo. Finančni vidik dela, kot sestavni del smisla  pri delu, se je izkazal za pomembnega 
pri zaposlenih v zasebnem sektorju. Zaposleni v javnem sektorju pa so pogosteje poudarjali 
pomen komunikacije in povratne informacije s strani vodstva ter svojih podrejenih.  
 




Meaningful work connection to the extrinsic and intrinsic work motivation 
 
The master’s thesis presents the concepts of meaningful work, external and internal work 
motivation and connection between them. I investigated how researches from different fields 
like psychology, philosophy and organizational psychology understood concepts of 
meaningful work, meaning, meaning of life, motivation, engagement. The aim of the thesis 
was to review the concept of meaningfulness of work as a specific construct and how it relates 
to motivation at work. During the research, I translated The Work and Meaning Inventory 
(WAMI; Steger et al., 2012) into the Slovenian language and implemented it in the second step 
of the research. During which I studied essential differences in understanding meaningful 
work connected with work motivation in groups of workers who are employed in public and 
private sectors. I also used Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS; Gagné and 
Deci, 2005), that is based on self-determination theory. 349 people cooperated during the 
adaptation of The Work and Meaning Inventory (WAMI; Steger et al., 2012).  In the second 
part of my research I carried out 2 focus groups in which 10 men, 14 women participated. 
Results demonstrated that employees in the different sectors understand meaningful work 
differently, that depends on the nature of their work, experiences, communication at the work 
place and with management. In both groups I discovered that meaningful work is more 
connected to the internal or internalized motivation rather than with external one. Financial 
view of the work was proved to be more important for the workers from the private sector. 
Employees in public sector emphasized communication and feedback from management and 
pupils.  
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Človek je formalno ali neformalno zaposlen približno 40 let svojega življenja, zato je 
pomembno, da v delu najde smisel, kar je pomembno tako za njegovo psihološko blagostanje 
kot za usklajenost službenega in privatnega življenja. Osnovno vprašanje magistrskega dela se 
nanaša na povezanost smisla pri delu z motivacijo pri delu. Zanimalo  me je, kako pogosto so 
raziskovalci na področju psihologije dela pozornost posvečali obravnavi smisla pri delu in ali v 
dosedanjih raziskavah obstaja enotno pojmovanje obravnavanega pojma. Motivacija pri delu 
je eden najpomembnejših vidikov dela, ker omogoča, da je človek primerno zagnan za delo. 
Želela sem izvedeti, ali se opredelitvi pojma smisla pri delu in motivacija med seboj razlikujeta, 
in na kakšen način so omenjeni pojmi povezani med seboj ter z drugimi vidiki dela.  
Smisel pri delu 
Frankl (1992) je posvetil svoje življenje raziskovanju smisla življenja in procesa, kako ga 
pridobimo ali zgubimo. Po Franklu (2006) lahko smisel v življenju pridobimo s pomočjo treh 
virov: ljubezni, poguma med težkimi časi in smiselnega dela. Antropologi menijo, da je ravno 
eksistencialna razsežnost človeka ta, kar ga razlikuje od živali. Ta razsežnost vključuje 
človekovo razmišljanje o smislu njegovih dejanj, življenja in čustev. »Energetski potencial 
eksistencialne razsežnosti je človekova volja do smisla.« (Ramovš, 2011, str. 78) To pomeni, 
da je človek zmožen ustvarjanja smisla in razmišljanja o njem, ker ga naredi izpopolnjenega. 
Frankl (2006) je bil prepričan, da človek ne potrebuje ravnotežja in miru v svojem življenju, 
temveč se mora boriti za smiselni cilj in nalogo, ki si jo je izbral. Natančneje to pomeni, da 
smisel življenja ni abstrakten pojem, ampak je vezan na konkreten trenutek. Iskanje 
abstraktnega in obsežnega smisla življenje ali dela lahko povzroči napetost in eksistencialni 
vakuum, ker je preveč obširen za zaznavanje (Frankl, 2006). 
Raziskave kažejo, da smisel pri delu pomeni za zaposlenega več kot plača, nagrada, 
karierni napredek ali delovno okolje (Bailey C. in Madden, 2016). To pomeni, da v delu najprej 
poiščemo neko dodano vrednost zase in druge, ne s finančnega vidika, ampak z vidika lastne 
izkušnje in psihološkega blagostanja. Hkrati obstajajo raziskave, ki prikazujejo drugačne 
rezultate. Lyons in kolegi (Sharabi, 2016) so v Kanadi izvedli raziskavo o delovnih vrednotah in 
ugotovili, da vse generacije najvišje uvrščajo instrumentalne vrednote, kamor sodijo plača, 
ugodnosti in socialna varnost s strani delodajalca. Na drugem mestu so kognitivne vrednote: 
psihološko zadovoljstvo pri delu, zanimivo delo, izzivi in intelektualno delo. Šele na tretjem 
mestu so vrednote, vezane na altruizem in pomembnost dela za družbo. Ko so proučevali 
medgeneracijske razlike pri vrednotah, so najnižji rezultat dosegli udeleženci iz skupine 
milenijcev. Najnižji rezultat za vse starosti je bil pri vrednotah statusa in prestiža (Sharabi, 
2016). Pri obeh raziskavah je pomembno, da je za zaposlenega še vedno bistveni tisti del 
službe, ki je vezan na lastno doživetje, rast in zanimivost. Trstenjak (1968, 1985, 1988) je 
govoril o kvalitativnem in kvantitativnem vidiku človeka. Podobno je ugotovil Fromm (2004), 
ki je pisal o konfliktu imeti ali biti, pri čemer gre za ravnotežje med tem, kar lahko človek ima 
v količinskem pojmu in kvalitativnem pojmu: dobrih odnosih, zadovoljstvu ipd. In točno ta 
kvalitativni vidik je to, kar naredi človeka bolj človeškega, to je osebna doživljajska kategorija. 
Dik idr. (2013) opisujejo smisel pri delu kot zaznavanje pomembnosti svojega dela zase in 
za druge. V sodobnem svetu je delo postalo ne samo vir preživetja, ampak aktualen del 
vsakdana. Ko izgubi človek občutek pomembnosti svojega dela, postane utrujen in na koncu 
pregori. Tretja poteza izgorelosti na delovnem mestu, po čustveni izgorelosti in 
depersonalizaciji, je zmanjšanje osebnega dosežka (Yorulmaz in Altinkurt Y., 2018). S tem 
lahko zaposleni izgubi katero koli zanimanje za delo, še posebej če ne vidi v njem dolgoročne 
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perspektive. Vendar smisel pri delu ni odvisen izključno od zaposlenega in njegovega 
doživljanja, sproži jo lahko delovno okolje, vodstvo, analiza lastnih vrednot, motivacija ali cilji 
v življenju. Pomembni deli iskanja smisla pri delu so optimalno doživljanje svojega dela, 
ugodnega za človeka, delovno okolje in odkritje dela, ki vzpostavlja sinergijo med službo, 
vrednotami in prepričanji osebe (Hartung in Taber, 2013). 
V zadnjih letih se je opazno povečalo zanimanje za tematiko smiselnosti pri delu (Dik idr., 
2013; Michaelson, 2010; Steger idr., 2013; Tummers in E. Knies, 2013). Pri raziskovanju 
vprašanja smisla pri delu sem se osredotočila na termin smisel pri delu, čeprav je najbolj 
podobna angleška različica raziskovanega pojma beseda smiselnost. Na portalu Fran (2016) 
navajajo sledečo obrazložitev besede smiselnost: lastnost, značilnost smiselnega, nečesa, kar 
se nanaša na smisel. Smisel je nekaj, kar se misli, hoče s čim doseči, ali poudarja bistvene, 
tipične lastnosti česa (Fran, 2016). V znanstvenih virih ne obstaja enotnega mnenja, kako naj 
definiramo podobne si pojme, in sicer smiselnost pri delu, smisel dela, motivacija pri delu, 
angažiranost in zavzetost. Dik idr. (2013) razlikujejo dva pojma, v angleškem jeziku 
poimenovana kot meaning of work in meaning in work. Odločila sem se za uporabo besedne 
povezave smisel pri delu, kar je podobno izrazu meaning in work. Dik idr. (2013) pojasnjujejo 
smisel pri delu z vprašanjem »Kaj sestavlja smiselno delo?«. Ljudje imajo lahko številne 
odgovore na to vprašanje, kar pomeni zelo individualistično in specifično razumevanje smisla 
pri delu. Vendar obstaja relativno enotno razumevanje ostalih pojmov v organizacijski 
psihologiji. S tega vidika lahko določimo bolj konkretno razumevanje smisla pri delu kot 
pomembne kategorije psihologije dela. Izraz smisel pri delu je lažji tudi pri razlaganju 
problematike raziskave udeležencem intervjujev, čeprav sem jim morala vedno navesti tudi 
izraz v angleščini. Hkrati je pojem smisla pri delu bolj razumljiv za udeležence fokusnih skupin 
in anketirance, ki so izpolnili vprašalnik med prirejanjem Vprašalnika smisla pri delu v slovenski 
jezik.  
Delovna motivacija 
Teoretska povezava smisla pri delu in motivacije je drugi cilj mojega magistrskega dela, 
saj sta si oba pojma zelo podobna, a hkrati pomenita različne stvari. Za bolj ažurno definicijo 
smisla pri delu sem podrobno proučila področje motivacije pri delu. Ena od teorij motivacije 
pri delu, ki je najbolj razvita in popularna, je teorija zunanje in notranje delovne motivacije, 
katere avtorja sta Deci in Ryan (1980). Avtorja že več kot 40 let proučujeta vprašanje 
motivacije pri delu v povezavi s t. i. teorijo samodoločenosti. Centralna pojma teorije 
samodoločenosti sta avtonomna motivacija in kontrolirana motivacija, ki se nanašata na 
zunanjo in notranjo motivacijo pri delu. Pomembni del te teorije določa, da zaposleni lahko 
ponotranji tudi zunanjo motivacijo, in sicer plačo, status, prestiž, če so zadovoljene temeljne 
potrebe pri delu po avtonomiji, pripadnosti in usposobljenosti. V tem primeru je zaposleni bolj 
zadovoljen s službo in se bolje počuti. Deci in Ryan (1980) trdita, da se pri upoštevanju treh 
omenjenih pogojev povečajo stopnja dobrega počutja na delovnem mestu, delovna zavzetost 
in zadovoljstvo, kar je bilo dokazano v medkulturni raziskavi, ki je potekala v Bolgariji in ZDA. 
Poleg tega k boljšemu in učinkovitejšemu ponotranjanju zunanje motivacije pripomorejo 
sledeči dejavniki: smiselna utemeljitev za delo, razumevanje, da je naloga mogoče nezanimiva, 
in možnost svobodne izbire namesto nadzora. Avtorja ne podajata točne obrazložitve, kaj 
pomeni vsak od teh dejavnikov, čeprav je prva poteza vezana na smiselni vzrok za delo, kar je 
del smiselnosti pri delu. Rezultati raziskave so pokazali, da so pri upoštevanju najmanj dveh 
faktorjev zasledili višjo korelacijo med vedenjem, ki so ga udeleženci zaznavali, kot med 
ponotranjanjem motivacije in občutkom svobode pri delu (Gagné in Deci, 2005).  
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Smisel pri delu v povezavi z motivacijo in sorodnimi pojmi 
Teorija angažiranosti zaposlenih (Kahn in Fellows, 2013) podaja bolj točno razlago glede 
predpostavk dela. Delavec ne more biti zmeraj motiviran ali demotiviran pri delu, kar je 
osnovna ideja (Kahn in Fellows, 2013). Za razliko od teorij motivacije avtorja teorije 
angažiranosti, in sicer Kahn in Fellows (2013), trdita, da se zaposleni vsak trenutek odločijo, do 
katere mere so pripravljeni, da se posvetijo čustveni, kognitivni in motivacijski ravni svojega 
dela. Temu pripomore veliko zunanjih in notranjih dejavnikov, ki se jih da ločiti v tri večje 
skupine (Kahn in Fellows, 2013). Nekoliko so podobni trem faktorjem, ki pomagajo bolj 
učinkovitemu ponotranjanju zunanje motivacij, a so bolj zapleteni, ker zajemajo več vidikov in 
so bolj podrobno predstavljeni v nadaljevanju.  
Prva skupina ali dimenzija, kakor jo poimenujeta avtorja, je smiselnost (ang. 
meaningfulness), kar v najširšem smislu pomeni občutek povrnitve vloženega truda v fizičnem, 
kognitivnem in čustvenem pomenu. Idealni pogoj za smiselno delo je bogat in kompleksen 
projekt, ki hkrati zahteva tako rutinsko preizkušeno delo kot nove spretnosti. Poleg nalog sta 
pomembna status v organizaciji in odnos s sodelavci (Kahn, 1990). Delovna angažiranost se 
izraža prek odprte komunikacije s strani zaposlenega. Če mu psihološko ni težko, da na 
delovnem mestu odkrito izraža svoje počutje, pomeni, da je angažiran in vpleten v delo oz. 
delovni proces. Pri delu smo povsem prisotni v situaciji, kadar lahko izrazimo celotno paleto 
svojih čustev (Kahn in Fellows, 2013).  
Teorija angažiranosti pri delu ima pomembno vlogo pri iskanju smisla pri delu. Kahn in 
Fellows (2013) omenjata, da za smiselno delo potrebujemo osnovne predpogoje: privlačno 
identiteto, izzive, jasno opredeljene vloge in smiselne nagrade (Steger idr., 2013). Privlačna 
identiteta pomeni možnost izražanja sebe v svetu. Smiselnost identitete pri delu zagotavlja 
zaposlenemu, da deluje v službi v skladu s svojimi vrednotami in prepričanji, in sicer odvisno 
od tega, kakšen pomen ima delo v očeh zaposlenega. Delo, ki predstavlja izziv, ne pomeni zelo 
zapletenega dela, saj le-ta navadno sproži obup in izgubo želje po delu. Delo, ki nam 
predstavlja izziv, ne sme biti dolgočasno (Kahn in Fellows, 2013). Jasne vloge, ki jih dodeli 
delodajalec svojim zaposlenim, vključno z obsegom avtoritete, odgovornosti in jasnih nalog, 
pripomorejo k doživljanju smisla pri delu. Čim bolj so zamegljena navodila, tem manj se 
zaposleni odpirajo delu (Kahn in Fellows, 2013). Kahn in Fellows (2013) sta nagrado opredelila 
kot pomemben dejavnik smisla dela z vidika zunanje motivacije po Vroomu (1964). 
Najpomembnejši pri tem je jasen in pravičen sistem nagrajevanja, vključno s finančnim 
nagrajevanjem, statusom in nagrado, ki je cenjena s strani zaposlenega. Avtorja omenjata tudi 
notranje zadovoljstvo, ki ga povzroči nagrajevanje, a ne z vidika ponotranjanja zunanje 
motivacije. Notranje in zunanje nagrajevanje se mora enakomerno vključiti v sistem, da se 
zagotovi jasen občutek pravične nagrade (Kahn in Fellows, 2013).  
Poleg osnovnih faktorjev smisla pri delu, kot so identiteta, jasne vloge, izzivi in 
nagrajevanje, Kahn in Fellows (2013) kot zelo pomembno skupino dejavnikov navajata 
medosebne odnose. V tem pomenu so bistvena neposredna komunikacija in interakcija med 
sodelavci, odprto govorjenje o čustvih in težavah. Komunikacija je dvosmerni proces. Bistveno 
je, da drugi zaposleni slišijo in se odzivajo na izražena čustva s strani kolegov. V nasprotnem 
primeru zaposleni nehajo izražati svoja čustva na način odprte komunikacije, širijo govorice, 
napačne informacije in lažejo (Kahn in Fellows, 2013). Posledično to destabilizira klimo znotraj 
organizacije.  
Še en pomemben vidik smiselnega dela, ki je do neke mere podoben eni od dimenzij 
učinkovitega ponotranjanja zunanje motivacije, je možnost izbire namesto nadzora (Gagné in 
Deci, 1980). Kahn in Fellows (2013) to predpostavko pojasnjujeta s tem, da vodja še vedno 
pusti prostor podrejenemu, da ta izrazi in razvija svoje lastne ideje, način dela. Moder vodja je 
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vedno zraven in pripravljen pomagati podrejenemu, a mu hkrati pusti dovolj prostora za 
samostojno reševanje nalog. Takšen stik z vodjo omogoči zaposlenemu, da začuti pripadnost 
nekemu višjemu smislu pri delu (Kahn in Fellows, 2013). Ne glede na to, da sta angažiranost 
pri delu in motivacija različna pojma, vsak od njiju na en ali drug način vključuje pomembnost 
smisla pri delu. Angažiranost je v primerjavi z motivacijo širši pojem, vendar avtorji 
najpomembnejših teorij motivacije in angažiranosti omenjajo smisel pri delu kot enega 
najpomembnejših dejavnikov. Gagné in Deci (2005) pravita, da je smisel pri delu ena od najbolj 
bistvenih utemeljitev za delo. Kahn (1990) govori o smiselnem delu na splošno, kar je hkrati 
bolj razjasnilo pojem smisla pri delu. 
Merjenje smisla pri delu 
Merjenje smisla pri delu je zahteven postopek, ker zajema proučevanje zelo subjektivnega 
in individualističnega pojma smiselnosti in smisla. Poleg tega je vezano na delo, kar je odvisno 
od subjektivnega doživljanja dela in hkrati od službe, kar je za nekatere precej občutljiva tema 
glede na odnose z vodstvom, organizacijsko klimo ter odvisno od odnosov s sodelavci ali 
upoštevanje lastnih ambicij. To so občutljive teme, ki se jih nekateri ne želijo dotikati pri 
raziskavah. Vprašalnik WAMI (Steger idr., 2012) ni edini, ki je razvit na tem področju in je eden 
od najnovejših.  
Leta 2004 je bil objavljen vprašalnik Eksistencialni pomen dela (ang. The existential 
meaning of work inventory). Avtorja Fairlie in Flett razlagata eksistencialni pomen dela kot nov 
konstrukt, ki je skupina temeljnih prepričanj o naravi dela in njenih vrednosti v kontekstu 
življenjskega smisla (Failie in Flett, 2004). Vprašalnik vsebuje 27 postavk in dva faktorja:  Delo 
kot zaviralo individualizma in Delo kot omogočanje individualizma.  Zanesljivost vprašalnika je 
dokaj visoka v angleški različici. Avtorja sta ugotovila, da je pri moških srednja vrednost 
odgovorov na vprašanja, ki so vključena v faktor Delo kot omogočanje individualizma, višja kot 
pri ženskah. Mlajši anketiranci so pokazali višje rezultate pri faktorju Delo kot zaviralo 
individualizma (Failie in Flett, 2004).  
M. Lip-Wiersma in S. Wright (2012) sta oblikovali vprašalnik, poimenovan CMWS (ang. 
Comprehensive Meaningful Work Scale). Temelji na štirih dimenzijah, ki po mnenju avtoric 
določajo pojem smiselnega dela: bivanje, delo, moj jaz in drugi. Vprašalnik sestavlja sedem 
faktorjev: povezanost z drugimi, izražanje polnega potenciala, služenje drugim, razvoj 
notranjega jaza, resnica, inspiracija in uravnoteženje napetosti. Vprašalnik je zanesljiv in 
veljaven. Avtorici vidita kot prednost vprašalnika postopek preverjanja merskih značilnosti, pri 
čemer sta se izogibali preverjanju študentske populacije, vendar so na vprašalnik odgovorile v 
večini samo ženske, kar sta popravili z naslednjimi raziskavami in vključili več udeležencev 
moškega spola (Lip-Wiersma in Wright, 2012).  
Steger in sodelavci so leta 2012 razvili vprašalnik WAMI (ang. Work and Meaning 
Inventory). Temelji na teoriji Smisla pri delu, ki izhaja iz eklektične osnove teorije 
eksistencializma Frankla, angažiranosti pri delu Kahna in Fellowsa. Sestavljen je iz 10 postavk, 
ki so kratke in razumljive. Vprašalnik ima dobre merske značilnosti in uradno je preveden v 4 
jezike (Laboratory for the Study of Meaning and Quality of Life). Postavke tvorijo 3 faktorje, ki 
kažejo dobro zanesljivost: Pozitivna smiselnost pri delu, Ustvarjanje smisla skozi delo, Višja 
motivacija. Vprašalnik se uporablja, kot samostojni pripomoček ali kot dodatna metoda pri 
raziskavi na področju organizacijske psihologije. 
Po pregledu vseh dosedanjih pripomočkov v zvezi s smislom pri delu sem se odločila za 
vprašalnik WAMI (Steger idr., 2012), in sicer zaradi njegove kratkosti ter dobrih merskih 
značilnosti. 
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Namen magistrskega dela je proučiti specifiko razumevanja smisla pri delu in motivacije 
pri delu v skupinah delavcev, ki so zaposleni v javnem in zasebnem sektorju. Raziskovanja sem 
se lotila v dveh korakih. Prvi je zajemal pripravo na raziskavo: izbiro potrebnih pripomočkov, 
prevod vprašalnika Smisla pri delu – WAMI (Steger idr., 2012) in njegovo prirejanje. Pridobila 
sem dovoljenje s strani avtorja pripomočka za uporabo vprašalnika v Sloveniji in za njegovo 
priredbo. Po zbiru potrebnih podatkov in proučevanju virov sem izvedla dve fokusni skupini, 
namenjeni raziskavi problematike smisla pri delu z vidika zaposlenih v šolstvu (javnem 
sektorju) in metalurškem podjetju (zasebni sektor). Po izvedbi fokusnih skupin sem izvedla 
analizo odgovorov na vprašalnike in vprašanja fokusiranega intervjuja ter poskusila odgovoriti 
na zastavljena vprašanja v magistrskem delu. 
Cilji magistrskega dela so bili: 
1. Prevod in analiza merskih značilnosti slovenske verzije Vprašalnika smisla pri delu 
(WAMI; Steger idr., 2012). 
2. Empirično proučevanje smisla pri delu in njegove povezanosti z motivacijo pri delu pri 
zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju 
3. Raziskava načina povezanosti smisla in motivacije pri delu s pomočjo Vprašalnika 
smisla pri delu (WAMI; Steger idr., 2012) ter Vprašalnika zunanje in notranje delovne 
motivacije (WEIMS; Tremblay idr., 2009). 
 
Na podlagi teoretičnih izhodišč sem postavila naslednje hipoteze: 
− H1. Zaposleni v javnem in zasebnem sektorju različno razumejo smisel pri delu. 
− H2. Zaposleni v zasebnem sektorju povezujejo smisel pri delu v večji meri z zunanjo 
motivacijo; zaposleni v javnem sektorju pa v večji meri povezujejo smisel pri delu z 
notranjo motivacijo. 
− H3. Zaposleni povezujejo smisel pri delu s smislom svojega življenja ali pa ga vidijo kot 
del svojega življenjskega smisla.  
− H4. Medosebni odnosi na delovnem mestu igrajo pomembno vlogo pri oblikovanju 




Raziskava je bila sestavljena iz dveh delov. V prvem delu smo skupaj s prevajalcema in 
sošolci na oddelku za psihologijo prevedli in priredili Vprašalnik smisla pri delu v slovenščino. 
Pri analizi njegovih merskih karakteristik je sodelovalo 349 udeležencev, od tega 179 žensk. 
Večina udeležencev je spadala v starostno skupino od 21 do 40 let (56 %), sledi skupina med 
41. in 60. letom starosti (41 %), najmanj je bilo udeležencev do 20. leta starosti (3 %) in 
starejših od 60 let (1 %). Večina udeležencev prvega dela raziskave ima visokošolsko izobrazbo 
oz. zaključeno prvo stopnjo univerzitetnega študija (40 %) ali zaključeno srednješolsko 
izobrazbo (34 %), sedem udeležencev (2 %) imajo zaključen doktorat, najmanj jih ima 
zaključeno drugo stopnjo univerzitetne izobrazbe oz. naziv magistra/magistre.  
V fokusne skupine je bilo udeleženih 24 posameznikov, starih med 31 in 50 let (M = 39,72; 
SD = 6,40). Prvo skupino so sestavljali profesorji, zaposleni v eni od ljubljanskih gimnazij. Ta 
skupina predstavlja skupino javnega sektorja. Drugo skupino so sestavljali zaposleni v 
slovenskem metalurškem podjetju, ki delajo v pisarni. To skupino sem obravnavala kot zasebni 
sektor. Skupino javnega sektorja je sestavljalo deset udeležencev (dva moška in osem žensk), 
v skupini zasebnega sektorja pa je bilo 14 posameznikov (osem moških in šest žensk). Fokusnih 
skupin se je skupaj udeležilo 10 moških (41 %) in 14 žensk (59 %). Vsi udeleženci so imeli 
zaključeno prvo ali drugo stopnjo univerzitetne izobrazbe.  
Pripomočki 
Osrednji merski pripomoček, Vprašalnik smisla pri delu (The Work and Meaning Inventory; 
WAMI; Steger idr., 2012), je bil preveden iz angleščine v slovenščino. Vprašalnik vsebuje deset 
postavk, na katere udeleženci odgovarjajo na petstopenjski odgovorni lestvici. Originalni 
pripomoček sestavljajo tri dimenzije: Positive meaning, Meaning-making through work in 
Greater good motivations. Vse dimenzije so bile prevedene v slovenščino. V originalu 
dimenzijo Pozitivna smiselnost pri delu sestavljajo štiri postavke (npr. Svoje delo zaznavam kot 
prispevek k osebni rasti), vendar sem v slovenski različici izločila pet postavk, saj se je izkazalo, 
da ima ena postavka iz drugega faktorja (ang. Meaning-making through the work) originalne 
verzije višje povezave s prvim faktorjem v slovenski različici. Posledično vsebuje druga 
dimenzija Ustvarjanje smisla skozi delo v slovenski različici dve postavki (npr. Delo mi pomaga, 
da bolje razumem sebe), originalna pa jih ima tri. Tretja dimenzija vprašalnika je Višja 
motivacija, ki vsebuje v obeh verzijah tri postavke (npr. Delo, ki ga opravljam, služi višjem 
ciljem). Udeleženci na postavke odgovarjajo s pomočjo petstopenjske Likertove lestvice (od 
»1 – sploh se ne strinjam« do »5 – popolnoma se strinjam«) v kolikšni meri se opisani pojav ali 
značilnost pojavlja pri njihovem delu ter življenju.  
Originalni vprašalnik ima dobre merske značilnosti. Skupni rezultat Cronbachovega 
koeficienta notranje konsistentnosti za vse postavke znaša (α = 0,93). Najvišji vrednosti 
notranje konsistentnosti imata dimenziji Višja motivacija (α = 0,79) in Ustvarjanje smisla skozi 
delo (α = 0,79). Merske značilnosti slovenske verzije vprašalnika so navedene v poglavju z 
rezultati. Omenim lahko, da ima najvišjo vrednost Cronbachovega koeficienta notranje 
konsistentnosti pri slovenski različici faktor Pozitivna smiselnost pri delu (α = 0,84), v angleški 
verziji vprašalnika pa je notranja zanesljivost tega faktorja najnižja (α = 0,76).  
Drugi vprašalnik je Vprašalnik zunanje in notranje delovne motivacije (Work Extrinsic and 
Intrinsic Motivation Scale; WEIMS); Trembley idr., 2009), ki ga je v slovenščino priredila J. 
Krnjak (2010). Pripomoček sem v raziskavi uporabila z njenim soglasjem. Vprašalnik zajema 18 
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vprašanj in sestavlja pet faktorjev, ki temeljijo na teoriji samodoločenosti (Gagné in Deci, 
2005). Vsak od faktorjev vključuje tri postavke: Notranja motivacija, Integrirana regulacija, 
Identifikacija, Introjekcijska regulacija, Zunanja regulacija, Amotivacija. Notranja zanesljivost 
originalnega pripomočka je v razponu od α = 0,64 do 0,83, slovenska verzija α = 0,60 do 0,80 
(Janža, Kodba Čeh in Vrečič, 2013).  
Pri izvajanju metode fokusnih skupin sem izhajala iz raziskovalnih vprašanj magistrskega 
dela. V vsaki fokusni skupini sem postavila 11 vprašanj, ki sva jih oblikovali skupaj z mentorico, 
in je trajala približno eno uro. Vprašanja se nanašajo na aktualno problematiko smisla pri delu 
in motivacije pri delu, hkrati pa spodbujajo h kritičnemu razmišljanju: 
1. Kaj vas motivira pri delu? 
2. Kaj je smisel/smiselnost pri delu? 
3. Kako se je razvilo zaznavanje smisla/smiselnosti vašega dela glede na vaše 
izkušnje? 
4. Kako se je spremenilo zaznavanje smisla/smiselnosti s starostjo na splošno? 
5. Ali zaznavajo različne generacije različno smiselnost pri delu? Kako točno? 
6. Razmislite o svojih vrednotah. Kaj boste storili, če ugotovite, da vaše delo ne 
podpira vaših vrednot? 
7. Na kakšen način vaš nadrejeni/vodja pomaga ustvariti smisel za vaše delo? Prosim 
za natančne primere. 
8. Kako vidite uspešno vodenje, ki pripomore k ustvarjanju smiselnosti pri delu? 
9. Ali se počutite povezano z vašimi sodelavci na čustveni in strokovni ravni? Prosim 
za natančne primere. 
10. Katero delo je idealno za vas, ki bi vam prinašalo smisel v polni meri? 
11. Ali se počutite izpolnjeno pri delu? Kaj to pomeni za vas? 
Postopek 
Prevod in prirejanje Vprašalnika smisla pri delu 
Najprej sem prevedla Vprašalnik smisla pri delu (WAMI; Steger idr., 2013) v slovenščino. 
Po elektronski pošti sem kontaktirala avtorja g. Stegerja in ga vprašala za dovoljenje prevajanja 
in priredbe lokalnemu vzorcu. Po prejetem soglasju sta vprašalnik v slovenščino prevedla dva 
diplomirana prevajalca. Po pregledu obeh verzij sem sestavila skupen nabor vprašanj in jih 
poslala trem sošolcem ter mentorici, ki so mi ustreznost postavk ocenili še s strokovnega 
vidika. Vprašanja sem nato posredovala kolegom nepsihologom, da so ocenili logičnost in 
razumljivost postavk. Zbiranje rezultatov za prirejanje vprašalnika je potekalo z metodo 
snežne kepe. Najprej sem prosila svoje sodelavce in sošolce, da sami izpolnijo vprašalnik in ga 
posredujejo petim znancem. Edini pogoj je bil, da so anketiranci starejši od 18 let ter delovno 
aktivni. Rezultate sem zbirala s pomočjo ankete na spletni strani www.1ka.si. Na povezavo 
spletne ankete je kliknilo 1035 ljudi, od katerih je anketo v celoti izpolnilo 349 ljudi.  
Po zbranih odgovorih sem začela priredbo na slovenskem vzorcu s pomočjo statistične 
analize v programu SPSS. Ker je vprašalnik relativno kratek, me je najprej zanimalo, kako se 
razporejajo faktorji in ali se bodo vsebinsko razlikovali od originalnih angleških. Najprej sem 
pogledala osnovne statistične značilnosti za vsako postavko: srednja vrednost, standardni 
odklon in korelacije med postavkami. Nato sem preverila zanesljivost, veljavnost in faktorsko 
strukturo. Izvedla sem eksploratorno in nato konfirmatorno faktorsko analizo.  
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Analiza rezultatov fokusnih skupin 
Sledilo je urejanje vprašanj za fokusno skupino, ki sva jih oblikovali skupaj z mentorico v 
skladu z aktualno problematiko na področju smisla pri delu in motivacije pri delu ter z napotki 
za izdelavo vprašanj za fokusne intervjuje (Lep, 2017). Z udeleženci za fokusno skupino v 
javnem sektorju (gimnazija) sem prišla v stik preko mentorice na praksi, ki je po internem 
sistemu poslala povabilo svojim sodelavcem. Udeležence v zasebnem sektorju (metalurško 
podjetje) sem kontaktirala osebno po elektronski pošti po pridobljenem soglasju s strani 
kadrovske službe. Najprej sem izpeljala fokusno skupino v javnem sektorju, nato v zasebnem. 
Vsaka fokusna skupina je potekala približno eno uro, nato sta sledila dva vprašalnika ter čas za 
vprašanja in predloge. Po odobritvi s strani sodelujočih sem fokusne skupine tudi zvočno 
posnela, z namenom kasnejšega prepisa odgovorov za nadaljnjo analizo. Na začetku sem 
zastavila vprašanje o motivaciji pri delu, nato sem prešla na smisel pri delu in bolj podrobna 
vprašanja (seznam vprašanj na str. 14). Vsak udeleženec je ob zaključku dobil dodaten list s 
seznamom vprašanj, v primeru, da je želel dodati nekaj svojega, a mnenja, glede na 
občutljivost tematike, ni želel deliti z drugimi udeleženci.  
Pri analizi izjav sem se osredotočila na odgovore z vprašalnika, pogledala srednje 
vrednosti in standardne odklone, kar je bilo pomembno za primerjavo obeh skupin. 
Proučevanje podrobnih odgovorov na vprašanja fokusnih skupin je vključevalo nekaj faz. 
Najprej sem prepisala odgovore z zvočnega posnetka. Vsak odgovor sem označila glede na 
skupino s posebno barvo in jih razporedila v skupine pod vprašanji. Odgovore iz skupine 
javnega sektorja sem označila z rumeno barvo, odgovore iz skupine zasebnega sektorja – z 
modro. Nato sem prebrala vse odgovore in navezala vse možne logične besede ali stavke na 
osnovne teme vprašanj: motivacija, smisel pri delu, razvoj, komunikacija, vodstvo, plača, 
izobraževanje. Najbolj izrazite citate sem prepisala zraven kategorij. Zatem sem odgovore 
prebrala še enkrat, a sem več pozornosti posvetila izločenim temam in ključnim besedam 
(smisel, motivacija) in našla še nekaj pomembnih poudarjenih tematik. Smiselne kategorije 
sem oblikovala in poimenovala v povezavi s ponavljajočimi se besedami ter problematiko v 
obeh skupinah. 
Pri drugem koraku analize odgovorov sem uporabila listke, na katere sem prepisala 
izluščene kategorije. Ker mi je bilo pomembno, da pogledam razliko med dvema skupinama, 
sem jih razvrščala ločeno glede na skupino, v kateri se je kategorija pojavljala. Šla sem od 
najbolj širokih pojmov (smisel in motivacija) do podrobnejših. Vsak citat sem ponovno prebrala 
in če je bil vsaj približno vezan na smisel ali motivacijo, sem ga razvrstila k tej skupini. Citate 
sem zopet označila na listkih z rumeno in plavo barvo. Na tak način sem oblikovala dve večji 
skupini kategorij v javnem in zasebnem sektorju. Nekatere citate nisem mogla uvrstiti niti 
približno k motivaciji ali smislu, zato sem jih dala na stran ter na koncu oblikovala smiselne 
dodatne kategorije ali podkategorije, ki so se povezale z osnovnima kategorijama.  
Za tem sem poimenovala podkategorije, naredila kratek opis vsake od kategorij, označila 
najbolj karakterne citate, ki so mi pomagali označiti določeno kategorijo. Hkrati pri oblikovanju 
smiselnih kategorij sem upoštevala: 
- Frekvenco: kako pogosto je bil nek dejavnik omenjen s strani posameznega 
udeleženca. 
- Specifičnost odgovora: ali je odgovor tipičen oz. se opazno razlikuje od drugih v isti 
kategoriji. 
- Čustva: ali so odgovori čustveno bolj pomembni za udeleženca, kar lahko vpliva na 
njihovo pomembnost pri analizi. Pri tem sem si pomagala z zvočnim posnetkom. 
- Razširjenost: kolikokrat je bil omenjen isti dejavnik s strani različnih udeležencev.  
15 
 Na koncu sem dodatno pogledala možne smiselne povezave med postavkami obeh 
vprašalnikov Smisla pri delu ter Zunanje in notranje delovne motivacije.  
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Rezultati 
Rezultate raziskave sem razdelila na prvi del, ki se nanaša na prevod in analizo Vprašalnika 
smisla pri delu (WAMI; Steger idr., 2012), in na drugi del, v katerem predstavljam rezultate 
diskusij v fokusnih skupinah. 
Priredba Vprašalnika smisla pri delu  
Po postopku prevoda vprašalnika v slovenščino, ki je bolj podrobno opisan v metodi, sem 
izvedla analizo korelacij med postavkami, ki so prikazane v tabeli 1.  
Korelacije med postavkami in deskriptivne statistike 
Tabela 1. 
Rezultat analize korelacij med postavkami slovenske oblike Vprašalnika smisla pri delu 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1  ,63** ,18** ,52** ,39** ,34** ,39** ,66** ,45** ,33** 
2   ,15** ,60** ,35** ,36** ,52** ,61** ,45** ,40** 
3    ,16** ,13** ,48** ,13* ,18** ,26** ,33** 
4     ,45** ,37** ,42** ,50** ,47** ,34** 
5      ,23** ,37** ,35** ,32** ,16** 
6       ,33** ,38** ,53** ,54** 
7        ,46** ,58** 35** 
8         ,57** ,43** 
9          ,52** 
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Opomba: (i) *p < ,05; **p < ,01. 
Med postavkami ni negativnih korelacij, obstoječe korelacije so nizke. Najnižja korelacija 
je 0,13 (med postavkama 3 in 5), najvišja pa je 0,66** (med postavkama 1 in 8). Povprečni 
rezultat korelaciji med postavkami znaša 0,39.  
Srednja vrednost in standardni odklon za posamezne postavke Vprašalnika smisla pri delu  
Za vsako od postavk sem izračunala srednjo vrednost in standardni odklon. Rezultati so 
prikazani v tabeli 2. Najvišji rezultat srednje vrednosti (M = 3,98) in najnižji standardni odklon 
(SD = 0,681) pripada postavki »Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega življenja.«, 
najnižji rezultat srednje vrednosti (M = 2,81) je za postavko »Moje delo ne vpliva na razmere 
v svetu.«. Ta postavka ima tudi najvišji standardni odklon (SD = 1,16).  
Zanesljivost Vprašalnika smisla pri delu (WAMI) 
Zanesljivost sem preverila s pomočjo Cronbachovega α-koeficienta in zanesljivosti prek 
razpolovitve testa. Pri načinu preverjanja zanesljivosti prek notranje skladnosti ocenjujemo 
zanesljivost na podlagi enega testiranja in temelji na predpostavki, da naj bi predpostavke 
merile isto lastnost in bi morale med seboj popolnoma korelirati (Sočan, 2004). Po izločitvi 
posebnih faktorjev sem še enkrat preverila njihovo zanesljivost, kar je opisano bolj podrobno 
v poglavju Zanesljivost faktorjev. Cronbachov α-koeficient je za cel vprašalnik enak in znaša 
0,86. za nestandardizirane postavke in enako 0,86 za standardizirane postavke, kar prikazuje 
dobro usklajenost vprašanj. Za analizo zanesljivosti s pomočjo razpolovitve testa so bila 
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vprašanja razdeljena v dve skupini. Za prvo skupino je ta koeficient znašal α = 0,69, za drugo 
skupino pa je bil malo višji (α = 0,86). koeficient zanesljivosti v prvi skupini je bil nekoliko nižji, 
kot v drugi. V drugi skupini je koeficient zanesljivosti zadostni, da rečemo, da je zanesljivost 




Srednja vrednost in standardni odklon postavk slovenske oblike Vprašalnika smisla pri delu  
(N = 349) 
Postavka M SD 
1 3,67 ,93 
2 3,94 ,88 
3 2,81 1,16 
4 3,38 ,85 
5 3,98 ,68 
6 3,21 1,04 
7 3,66 ,90 
8 3,61 1,01 
9 3,12 1,02 
10 3,20 1,05 
Opombe: M – srednja vrednost, SD – standardni odklon. 
Faktorska analiza in opredelitev faktorjev slovenske različice Vprašalnika smisla pri delu 
(WAMI) 
Eksploratorna faktorska analiza 
Če sem želela preveriti, ali so podatki primerni za izpeljavo faktorske analize, sem morala 
narediti Kaiser-Mayer-Olkinov test (KMO = 0,86). Rezultati so bili statistično pomembni. 
Komponentna analiza z neomejenim številom faktorjem je pokazala možnost izločitve samo 
dveh faktorjev. Uporabila sem model analize glavnih komponent. Originalni vprašalnik jih ima 
tri. Na podlagi analize variance je bilo vidno, da sta najbolj pomembni dve prvi komponenti: s 
prvo opišemo 46,71 % celotne variance, z drugo 13,52 %. V kolikor upoštevamo tretjo 




Slika 1. Komponentna analiza slovenske oblike Vprašalnika smisla pri delu (N = 349). 
 
Na sliki 1 je prikazan padec po drugi točki na vodoravni osi. Natančnejši prikaz povezanosti 
postavk vprašalnika Smisla pri delu s dvema komponentama pred Varimax rotiranjem v Tabeli 
3.  
Tabela 3.  
Povezanost postavk vprašalnika Smisla pri delu s komponentami pred Varimax rotacijo 
Postavka Komponenti 
Našla sem smiselno kariero.  0,670 0,295 
Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti. 0,652 0,286 
Opravljam delo, ki me izpolnjuje. -
0,534 
0,902 
Razumem, kako moje delo prispeva k smiselnosti mojega 
življenja. 
0,580 0,221 
Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega življenja. 0,308 0,216 
Vem, da moje delo prispeva k pozitivnim spremembam v 
svetu. 
0,746 -0,429 
Moje delo ne vpliva na razmere v svetu (R). 0,601 0,226 
Delo, ki ga opravljam, služi višjim ciljem. 0,790 0,295 
Delo mi pomaga, da bolje razumem sebe. 0,812 0,045 
Delo mi pomaga, da najdem smisel v svetu. 0,732 -0,249 
   
 
Kljub prikazu 2-faktorske strukture vprašalnike, sem se odločila, da preverim še 3-faktorsko 
strukturo. Kot izhodišče sem uporabila originalni vprašalnik, ki ima dobro strukturo, postavke 
so logično povezane. Zato sem se odločila za preverjanje strukture vprašalnika s pomočjo 
konfirmatorne FA z omejenim številom faktorjev. 
Konfirmatorna faktorska analiza in preverjanje trifaktorskega modela 
Glede na izvirni vprašalnik sem izvedla konfirmatorno faktorsko analizo z določenim 
številom komponent in rotacijo Varimax s Kaizerjevo normalizacijo. Rotacijo faktorjev sem 
omejila na 2 in 3 z namenov, da zberem najbolj ustrezni faktorski model glede na teoretsko 
ozadje, originalni vprašalnik in uporabnost slovenske verzije vprašalnika.  
V Tabeli 4 so navedeni povezave med postavkami in komponentami po Varimax rotaciji s 
konfirmatorno faktorsko analizo, ki je bila omejena na 2 in 3 komponente.  
        Po pregledu merskih značilnosti in komponent sem se odločila za 3 faktorski model, ki je 
bolj primerljiv s originalnih vprašalnikom ter ponuja bolj usklajen model. Prileganje modela 
sem ocenila s statistiko in indeksi prileganja. Uporabila sem program za statistično obdelavo 
rezultatov konfirmatorne faktorske analize SPSS Amos. Ugotovila sem, da model statistično 
pomembno odstopa od vnesenih na začetku podatkov na kar kaže pomemben χ2 indeks, ki je 
znašal 80,24 (df = 24, p < ,05). Zaradi občutljivosti indeksa na vzorec sem pregledala še druge 
indekse. RMSEA indeks je znašal 0,087, pri čemer meje 90 % intervala zaupanja so znašale 0,06 
do 0,10, kar kaže na to, da je prileganje modelu zadovoljivo. To potrjujeta tudi primerjalna 
indeksa NFI, ki je znašal 0,930 in CFI, ki je znašal 0,949. Vsi indeksi skupaj kažejo na dobro 






 Tabela 4.  
Povezanost postavk vprašalnika Smisla pri delu s komponentami z uporabo Varimax 
rotacije 
 
(i)Postavke: 1 – Našel/našla sem smiselno kariero, 2 – Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti, 3 –  
Opravljam delo, ki me izpolnjuje, 4 –  Razumem, kako moje delo prispeva k smiselnosti mojega življenja, 5 –  
Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega življenja, 6 –  Vem, da moje delo prispeva k pozitivnim 
spremembam v svetu, 7 –  Moje delo ne vpliva na razmere v svetu (R), 8 –  Delo, ki ga opravljam, služi višjim 
ciljem, 9 –  Delo mi pomaga, da bolje razumem sebe, 10 –  Delo mi pomaga, da najdem smisel v svetu. 
Pogledala sem morebitne korelacije med faktorje. V Tabeli 5 sem prikazala matriko faktorskih 
transformacij. 
 
Tabela 5.  
Faktorske transformacije pri Varimax rotaciji z omejenim številom faktorjev na 3 
Faktor 1 2 3 
1 0,71 0,49 0,49 
2 -0,53 0,84 -0,53 
3 0,44 0,22 0,86 
 
Vsak od faktorjev se dobro poveže s seboj in ima dosti nizke korelacije z drugimi faktorji. 
Najvišja značilnost korelacije je za 3 faktor (0,86), najnižja za 1 (0,71). 
Iz Tabele 6 so razvidni faktorji za slovensko obliko Vprašalnika smisla pri delu, v kateri sem 
po avtorjevem dovoljenju navedla tudi postavke za boljšo predstavitev njihove vsebine in 













Postavka                                                      Rotirane komponente 
 2  3  
1 0,713 -0,236 0,809 0,203 0,108 
2 0,754 -0,238 0,702 0,194 0,306 
3 0,335 0,458 0,675 0,269 0,293 
4 0,691 -0,184 0,593 0,195 0,332 
5 0,474 -0,240 0,427  0,323 
6 0,644 0,511 0,210 0,743 0,247 
7 0,637 -0,098  0,611  
8 0,763 -0,157 0,251 0,563 0,291 
9 0,740 0,125 0,374 0,156 0,631 
10 0,604 0,324 0,347 0,431 0,592 
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Tabela 6. 
Faktorska struktura slovenske oblike Vprašalnika smisla pri delu 
Faktor Postavka Standardizirane 
uteži 
Pozitivna smiselnost pri 
delu 
Našla sem smiselno kariero.  ,80 
Svoje delo zaznavam kot prispevek k 
osebni rasti. 
,70 
Opravljam delo, ki me izpolnjuje. ,67 
Razumem, kako moje delo prispeva k 
smiselnosti mojega življenja. 
,59 
Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu 
mojega življenja. 
,42 
Višja motivacija  Vem, da moje delo prispeva k pozitivnim 
spremembam v svetu. 
,74 
Moje delo ne vpliva na razmere v svetu 
(R). 
,61 
Delo, ki ga opravljam, služi višjim ciljem. ,56 
Ustvarjanje smisla skozi 
delo  
Delo mi pomaga, da bolje razumem sebe. ,63 




Merske značilnosti, zanesljivost in veljavnost Vprašalnika smisla pri delu (WAMI) 
Faktor »Pozitivna smiselnost pri delu« ima najvišje rezultate srednje vrednosti in 
zanesljivosti (M = 3,80; SD = 0,87; α = 0,84). Faktor »Ustvarjanje smisla pri delu« ima nižje 
rezultate srednje vrednosti in višji standardni odklon (M = 3,39; SD = 0,96). Pri drugem faktorju 
je rezultat nižji (α = 0,73). Faktor »Višja motivacija« je pokazal najnižjo srednjo vrednost in 
najvišji standardni odklon (M = 3,07; SD = 1,08) ter najnižji rezultat zanesljivosti (α = 0,70).  
Opravila sem analizo konstruktne veljavnosti s pomočjo Mann-Whitneyjevega U-testa in 
preverila razliko med skupinama, in sicer pri moških in ženskah. Obe skupini imata normalno 
distribucijo odgovorov pri vseh postavkah. 
V Tabeli 7 so prikazani rezultati in srednje vrednosti skupin moškega in ženskega spola. 
Mann-Whitneyjev U-test je pokazal, da obstaja statistično pomembna razlika med moškimi in 
ženskami na intervalu zaupanja (95 %) pri naslednjih postavkah: »Razumem, kako moje delo 
prispeva k smiselnosti mojega življenja.«, »Delo mi pomaga, da bolje razumem sebe.«, »Delo 
mi pomaga, da najdem smisel v svetu.«. Pri vseh postavkah ima skupina ženskega spola višje 
rezultate. Srednja vrednost odgovorov moških anketirancev je nižja, še posebej pri postavkah, 
ki se statistično pomembno razlikujejo. Povprečna vrednost razlike med moškimi in ženskami 
pri statistično pomembnih postavkah je 0,37.  
Analiza variance za razlike med različnimi starostnimi skupinami 
Analiza varianc (ANOVA) je pokazala statistično pomemben vpliv starosti le za postavko 
»Moje delo ne vpliva na razmere v svetu.«, pri čemer so udeleženci do 20. leta starosti dosegli 
najnižje rezultate (M = 0,55). Ostale starostne skupine so pokazale srednje rezultate, ki so 
bistveno višji.  
Vprašalnik smisla pri delu ima dobre merske značilnosti in je zanesljiv (α = 0,70 do 0,84). 
Pri slovenski različici se število postavk v vsaki od dimenzij razlikuje od originalne verzije, 
vendar je število faktorjev ostalo nespremenjeno. Rezultati, ki sem jih pridobila s 
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pripomočkom, so uporabni. V prihodnje bi bilo koristno preveriti veljavnost vprašalnika s 
pomočjo ponovnega testiranja.  
 
Tabela 7. 
Srednja vrednost in standardni odklon postavk Vprašalnika smisla pri delu za skupine 
moškega in ženskega spola. Rezultati Mann-Whitneyjevega U-testa (N = 349) 
Postavka M (m) M (ž) SD (m) SD (ž) p 
1 3,59 3,74 ,97 ,90 ,22 
2 3,80 4,07 ,94 ,81 ,00 
3 3,36 3,03 1,20 1,10 ,00 
4 3,65 4,01 ,99 ,65 ,00 
5 3,92 4,04 ,78 ,57 ,33 
6 3,07 3,34 1,12 ,95 ,03 
7 3,49 3,81 1,00 ,77 ,00 
8 3,43 3,77 1,10 ,89 ,01 
9 2,89 3,33 1,11 ,88 ,00 
10 3,12 3,27 1,12 ,98 ,25 




Rezultati udeležencev iz javnega sektorja  
V obeh skupinah sem izvedla metodo fokusnih skupin, nato so vsi udeleženci izpolnili dva 
vprašalnika v slovenskem jeziku (Vprašalnik smisla pri delu in Vprašalnik zunanje in notranje 
delovne motivacije). Rezultati obeh skupin so prikazani in opisani v nadaljevanju.  
Pri odgovoru na vprašanje »Zakaj opravljate svoje delo?« so udeleženci v skupini javnega 
sektorja pokazali najnižji rezultat pri trditvi »Ne vem, zakaj, zagotovljenih nimam niti ustreznih 
delovnih pogojev.« (M = 1,20). Najvišji rezultat je bil pri trditvi »Zato, ker je to delo postalo 
bistveni del mene.« (M = 4,80). Pri Vprašalniku smisla pri delu je bila najbolj izrazito nizka 
srednja vrednost pri postavki »Moje delo ne vpliva na razmere v svetu.« (M = 2,00). Pri 
postavki »Našel/našla sem smiselno kariero.« so udeleženci iz skupine javnega sektorja 
pokazali najvišji srednji rezultat (M = 4,80).  
Motivacija pri delu 
Med analizo odgovorov na vprašanje fokusnega intervjuja je veliko udeležencev omenjalo 
dejavnike, ki jih motivirajo pri delu. Eno od vprašanj je bilo posvečeno samo motivaciji pri delu. 
Prav zaradi tega sem se odločila, da eno skupino odgovorov povežem z motivacijo pri delu. S 
tem modelom sem skušala bolj podrobno pokazati, kaj točno motivira skupino profesorjev pri 
delu. Rdeča nit vseh odgovorov, ki so se nanašali na motivacijo, je bila medsebojni odnos med 
sodelavci, nadrejenimi in podrejenimi ter med učenci in profesorji. Deset udeležencev so 
odgovorili, da jih dobri medsebojni odnosi motivirajo pri delu. 
 
 
Slika 2. Kategorija Motivacija pri delu in njene podkategorije (javni sektor). 
 
Avtonomnost pri delu pomeni, da si lahko vsi profesorji izberejo, s kom bodo sodelovali 
pri projektih in kako bodo organizirali svoj urnik. Spoštovanje vrednot je ključnega pomena za 
vzdrževanje dobrih medsebojnih odnosov v službi. Podkategorija vodstvo vključuje dva 
osnovna sestavna dela: priložnost v smislu pobude s strani vodstva in kariernega napredka ter 
možnosti izobraževanja (»Filozofija vodstva je ključnega pomena. Imaš občutek, da si cenjen.«, 
»… pa še vseživljenjsko učenje zame, ker se moram ves čas izobraževati in mi nikoli ni dolgčas 
pri delu.«). Spoštovanje mnenj vseh zaposlenih in spoštovanje vrednot sta najpomembnejša 
dejavnika pri komunikaciji z vodstvom. Udeleženci so tudi omenili, da jih pri delu motivira 
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poštenost pri odnosu z vodstvom (»Omejitve so tam, kjer so potrebne.«). Poseben poudarek 
sem namenila kategoriji odnosov z učenci. Najpomembnejši faktor motivacije je povratna 
informacija s strani učencev (»… da tako zelo začutiš neko energijo nazaj.«). Drugi pomemben 
dejavnik v kategoriji odnosov z učenci je bil zadovoljstvo učencev, pri čemer so udeleženci 
najbolj poudarjali zanje pomembnem zanimanju in znanju učencev, ne pa ocen. Motivatorja 
sta tudi pobuda učencev in predlogi z njihove strani.  
Smisel pri delu 
Pri izvajanju fokusne skupine smo najprej razvili temo o motivaciji pri delu in potem prešli 
na vprašanje o smislu pri delu kot globlje psihološko vprašanje, ki zahteva, da se poglobiš v 
svoje občutke in misli. Za skupino je bilo pomembno enotno razumevanje smisla pri delu. 
Skupina je takoj dosegla enotno razumevanje smisla pri delu kot vira motivacije (glej sliko 2) 
(»Po petih letih imam občutek, da je motivacija tisto, kar te dvigne, smisel je to, da zdržim na 
daljši rok.«). Dva udeleženca sta poskusila bolj konkretno razložiti, kaj je smisel pri delu, in 
ugotovila, da je to notranji globinski občutek, motivacija je nadgradnja tega občutka in 
spodbuja k akciji ter izpolnjevanju nalog. Na koncu imamo uporabno vrednost kot rezultat, ki 
zaposlenemu nekaj pomeni.  
 
 
Slika 3. Kategorija Motivacija pri delu v povezavi s smislom pri delu (javni sektor). 
 
Tekom diskusije smo določili, kateri dejavniki vplivajo na smisel pri delu in posledično na 
motivacijo pri delu. Ta vpliv je dvostranski in pomeni povezanost med dejavniki/kategorijami 




Slika 4. Podkategoriji smisla pri delu (javni sektor). 
 
Dve največji podkategoriji, ki oblikujeta pojem smisla pri delu za skupino profesorjev, sta 
izkušnje ter prepletenost dela in življenja (»Smisel se nadgrajuje. Več ko imaš izkušenj, bolj se 
ta smisel najde. Bolj se skristalizira.«) (glej sliko 4). Skupina je bila enotna pri tem, da izkušnje 
oblikujejo in podpirajo smisel pri delu. Samozavest je eden od dejavnikov, ki pomaga 
zaposlenemu, da sebe in druge (dijake) prepriča v smiselnost svojega dela (»Sam sebe 
spoznavaš z izkušnjami ...«). Hkrati so poročali o tem, da se s starostjo oblikuje tudi smisel 
življenja. Ta postopek je neprekinjeno povezan s tem, da se smisel življenja najde v službi. Z 
izkušnjami postane smisel dela del življenjskega smisla.  
Rezultati skupine iz zasebnega sektorja 
Rezultati skupine iz zasebnega sektorja se razlikujejo od rezultatov skupine javnega 
sektorja, kar se je izkazalo pri odgovorih na vprašanja fokusnih skupin in pri rezultatih 
vprašalnikov. Pri Vprašalniku zunanje in notranje motivacije so imeli udeleženci najvišjo 
srednjo vrednost pri postavki »Zato, ker mi učenje novih stvari nudi veliko zadovoljstva.« (M 
= 4,57). Najnižja srednja vrednost se je pokazala pri postavki »Tudi sam/-a se sprašujem, zakaj 
saj se mi zdi, da ne obvladujem delovnih nalog.« (M = 1,00). Rezultati pri Vprašalniku smisla 
pri delu so se razlikovali v primerjavi z odgovori iz javnega sektorja. Najvišja srednja vrednost 
je bila pri postavki »Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega dela.« (M = 4,29), najnižja 
pri postavki »Vem, da moje delo prispeva k pozitivnim spremembam v svetu.« (M = 2,86).  
Rezultati fokusne skupine zasebnega sektorja so se na nekaterih točkah razlikovali v 
primerjavi z rezultati fokusne skupine javnega sektorja. V primerjavi s prvo fokusno skupino, 
so bili odgovori skupine javnega sektorja bolj kratki in jedrnati. Posledično sem odgovore težje 
kategorizirala in jih razdelila v skupine.  
Uspelo mi je izločiti smiselne skupine pojmov, ki se nanašajo na smisel in motivacijo pri 
delu za udeležence, ki so zaposleni v gospodarskem sektorju. V primerjavi s skupino 
udeležencev zasebnega sektorja, pojmuje skupina zasebnega sektorja smisel in motivacijo pri 
delu manj povezano. Smisel pri delu je popolnoma avtonomen konstrukt, ki skoraj da ni 
povezan z motivacijo v okviru dela. Smisel dela razumejo kot rezultat velike količine delovnih 
izkušenj in delodajalcev. (»Smisel pri delu pomeni, da si vsak dan bolje izkušen, da greš naprej 
in se ne vračaš.«).  
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Slika 5. Motivacija pri delu in podkategorije ter smisel pri delu in podkategorije (zasebni 
sektor). 
 
Motivacija pri delu je najprej pogojena s plačo. Vsi udeleženci druge fokusne skupine, 
razen ene gospe, so tako ali drugače omenili finančni vidik dela, ki je ključnega pomena pri 
delu. Izzivi in novi projekti so na drugem mestu (»Izzivi gojijo mojo strast pri delu.« je omenila 
ena od udeleženk). Na tretjem mestu so bili odnosi s sodelavci, ki niso ključnega pomena za 
vse udeležence, vendar igrajo pomembno vlogo večinoma za ženske (»Ni nujno, da imaš 
prijateljske odnose z vsemi sodelavci, vendar ožji tim naj bi bil prijeten, da lahko prideš v službo 
in se počutiš normalno.«). Eden od udeležencev je trdil, da zanj ne pomenijo odnosi nič in se 
mora posvetiti izključno delu in dosežku, s čimer se ostali niso strinjali. Ustvarjalnost kot 
sestavni del motivacije pri delu je razumljena kot svoboda dejstev in možnost ustvarjanja novih 
rešitev pri delu (»Veliko mi pomeni, da mi zna moj šef delegirati naloge in pusti, da jih rešim 
sam po tolikih letih sodelovanja in iskanja skupnega jezika.«). Notranji profesionalizem 
pomeni, da je zaposleni samozavesten pri tem, kar dela, in da zna svoja znanja deliti z 
nasledniki. S tem vidikom sta povezana tudi možnost za napredovanje in razvoj, kar je v veliki 
meri odvisno od vodstva. Čeprav vodstvo ni bilo omenjeno kot najpomembnejši vidik delovne 
motivacije, je večina udeležencev dejala, da dober odnos z nadrejenimi ne pomeni le 
zagotovitve zaposlitve, vendar deluje navdihujoče (»Enkrat, ko vzpostaviš zaupanje z 
vodstvom, ne pričakuješ več, da te vsakič pohvalijo, ker veš, da je (nadrejeni) odprt s tabo.«, 
»Vodja mora biti vzor in podajati jasna navodila, kar v prihodnosti pripomore k želji po 
sodelovanju.«).  
Smisel pri delu so najprej poimenovali kot doprinos in korist zase ter za druge. Smisel 
vidijo kot duhovno in materialno korist. Materialna korist ne pomeni samo denarja po mnenju 
udeležencev, temveč druge stvari, ki jih lahko pojmujemo kot finančno ugodne: priložnost in 
razvoj novih idej. Najpomembnejša je izpopolnitev samega sebe kot dodana vrednost izkušenj. 
Na sliki 6 je predstavljena povezava med smislom pri delu, izkušnjami in izpopolnitvijo sebe 
kot profesionalca in človeka (»Koristiš sebi in okolju, da si vsak dan boljši pri tem, kar delaš in 
kako ravnaš kot človek.«). Po mnenju druge skupine so različne izkušnje in delovna mesta 
najpomembnejši pri doprinosu smisla pri delu.  
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Slika 6. Idealno delovno mesto po mnenju udeležencev iz skupine zasebnega sektorja. 
 
V prvi skupini so vsi poročali, da je njihovo trenutno delovno mesto idealno. V skupini  
zasebnega sektorja pa so se pojavila različna mnenja. Ker je raznolikost pri delu zelo 
pomembna za oblikovanje smisla, so nekateri udeleženci bolj podrobno razložili, kaj jim 
vezano na idealno delovno mesto, to pomeni. Večina udeležencev se je strinjala, da jih naprej 
žene in jim smisel pri delu predstavlja le nenehen napredek kot korist zase (»Izobraževanje in 
razvoj je to, kar me žene naprej.«). Če ne vidijo perspektive, lahko zamenjajo službo. S tem se 
je strinjala polovica udeležencev. Štirje od vseh udeležencev so poročali, da se na delovno 
mesto ne navežejo, ne vzpostavijo globokih medsebojnih odnosov in se vzporedno ukvarjajo 
z drugimi projekti izven delovnika. Sedem od štirinajstih udeležencev je poročalo, da je delo, 
ki ga opravljajo, trenutno idealno (glej sliko 6).  
Povezave med postavkami Vprašalnika smisla pri delu ter Vprašalnika zunanje 
in notranje delovne motivacije v obeh skupinah 
Z namenom iskanja smiselnih povezav med postavkami obeh pripomočkov sem izvedla 
korelacijsko analizo med postavkami. Zaradi manjšega števila udeležencev fokusnih skupin 
nisem dobila veliko informativnih povezav, a so mi nekateri pomagali bolj podrobno razumeti 
splošne odgovore na odprta vprašanja. Ravno zato tudi nisem iskala povezav v vsaki skupini 
posebej in sem se raje odločila za pregled povezav v obeh skupinah skupaj. 
 
V tabeli 7 (v Prilogi) so označene najpomembnejše korelacije med postavkami obeh 
vprašalnikov. Zanimalo me je, katere postavke Vprašalnika notranje in zunanje delovne 
motivacije pri delu imajo najbolj posebne povezave z Vprašalnikom smisla pri delu. Najvišje z 
vprašalnikom WAMI korelirata postavki »Zato, ker je delo postalo bistveni del mene.« in »Zato, 
ker želim biti zelo dober/-a pri tem, kar počnem, drugače bom zelo razočaran/-a.«.  
Z drugo postavko (»Zato, ker želim biti zelo dober/-a pri tem, kar počnem, drugače bom 
zelo razočaran/-a.«) je bilo sedem od osmih korelacij negativnih, edina pozitivna povezava je 
bila vezana na tretjo postavko Vprašalnika smisla pri delu. Postavka »Zato, ker mi učenje novih 
stvari nudi veliko zadovoljstva.« korelira le z eno od postavk vprašalnika WAMI, vendar je ta 
korelacija dovolj visoka.  
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Razprava 
Slovenska različica Vprašalnika smisla pri delu  
Slovenska verzija Vprašalnika smisla pri delu je veljavna in zanesljiva, vendar sem 
ugotovila, da ima drugačno faktorsko strukturo, ki je primerljiva originalni angleški. Steger idr. 
(2012) opisujejo tri faktorje WAMI, ki so jih odkrili s pomočjo faktorske analize večje količine 
postavk: positive meaning (4), meaning making through work (3) in greater good motivations 
(3). V slovenskem jeziku sem skupaj z Evo Boštjančič prav tako izločila tri faktorje: pozitivno 
smiselnost pri delu (5), ustvarjanje smisla pri delu (2) in višjo motivacijo (3). Številka v oklepaju 
predstavlja število postavk, ki pripadajo določenemu faktorju. Večina postavk slovenske 
različice pripada istim faktorjem angleške variante, vendar obstaja ena razlika. Postavka št. 2 
»Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti.« sodi v skupino postavk Pozitivna 
smiselnost pri delu namesto Ustvarjanje smisla pri delu. Avtor originalnega vprašalnika je 
ugotovil, da se faktorja ustvarjanja smisla pri delu in višje motivacije povezujeta z notranjo 
motivacijo (Steger idr., 2012). Z raziskavo sem odkrila, da se z notranjo motivacijo povežeta 
dve postavki, ki spadata v skupino pozitivne smiselnosti pri delu, in ena, ki pripada faktorju 
višje motivacije. Rezultat je omejen glede na količino odgovorov na postavke Vprašalnika 
zunanje in notranje delovne motivacije.  
Steger (2012), avtor angleškega vprašalnika, ne navaja raziskav, vezanih na spol. B. A. 
Allan, Douglass, Duffy in McCarty (2016) so omenili, da pri proučevanju vpliva pomembnosti 
nalog za smisel pri delu niso našli pomembne povezave med spolom in smislom pri delu. V 
slovenski različici vprašalnika ni bilo večjih razlik pri preverjanju rezultatov, ki pripadajo 
udeležencem različnega spola. Le dve postavki iz skupine ustvarjanja smisla pri delu imata 
statistično pomembne razlike glede na spol. Na splošno so ženske dosegle višje srednje 
rezultate pri vseh postavkah. Še ena raziskava, ki je bila izpeljana v okviru proučevanja spola, 
starosti in njune povezave s smiselnostjo pri delu, je pokazala, da so imele ženske višje 
rezultate pri ocenjevanju pomoči drugim, iskanju lastnih potreb in pri stiku z resnico vsakdana 
(Lopez in Ramos, 2017). To so dimenzije Vprašalnika smiselnosti pri delu, ki sta ga razvili M. 
Lips-Wiersma in S. Wright (2012). Odgovori na vprašanja niso pokazali statistično pomembnih 
razlik glede na starost anketirancev. Postavka, ki je imela različne srednje vrednosti glede na 
starost, je »Moje delo ne vpliva na razmere v svetu.«. Mlajši anketiranci so dosegali nižji 
rezultat, kar pomeni, da so bolj optimistično naravnani glede pomembnosti njihovega dela. 
Hkrati so Wrzesniewski, McCauley, Rozin in Schwartz (1997) v raziskavi, ki je bila posvečena 
poklicu v življenju, ugotovili, da so mlajši anketiranci večinoma videli svoje delo kot 
perspektivno kariero. Starejši udeleženci so bili bolj skeptični glede razvoja in so službo 
pojmovali kot obveznost.  
Slovenska različica vprašalnika ima logično in dobro strukturo. Vse postavke so razumljive. 
Steger in kolegi (2012) menijo, da je ta vprašalnik uporaben v različnih okoliščinah in kot 
dodatna lestvica pri raziskavi vodstvenih slogov, pri kariernem svetovanju in raziskovanju 
organizacijske klime znotraj podjetij. Poleg tega je ta lestvica zelo enostavna za uporabo, 
interpretacijo in vključevanje v raziskave na področju organizacijske psihologije. Njeni glavni 
prednosti sta kratkost in jasnost za anketirance in uporabnike. 
Pogled na smisel pri delu  
Smisel pri delu je kompleksen pojem, ki ga različni avtorji razlagajo na različne načine, ker 
obstajajo razlike med smislom pri delu, smislom v delu, smiselnostjo in pomenom dela (Dik 
idr., 2013). Najpomembnejša ugotovitev je, da delo nima smisla, a še vedno prinaša 
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osebnostno izkušnjo, kar so ugotovili Hansen, Amabile, Snook in Craig (2018). V skupini iz 
javnega sektorja so udeleženci opredelili, da je smisel izvir njihovega dela, ne pa ena od potez. 
Hansen idr. (2018) so hkrati določili, da smisel pri delu kreira osebnostna izkušnja, čeprav je 
lahko delo brezsmiselno v svoji naravi. Najpomembnejša stran smisla pri delu je zaznavanje 
dela kot poklica v življenju. To pomeni, da oseba vidi delo kot pomembno, socialno koristno, 
ki pomaga ljudem, čeprav je lahko delo na splošno neprijetno (Fouché, Rothmann in Van der 
Vyver, 2017). V skupini profesorjev so se udeleženci strinjali, da je uporabna vrednost dela 
eden od temeljev smisla pri delu, v drugi skupini so poimenovali ta vidik smiselnega dela kot 
korist sebi in drugim. Pratt in Ashforth (2003) dodajata, da vrednote delodajalca in 
zaposlenega, narava dela in odnosi s sodelavci, pripomorejo k smiselnemu delu skupne. V prvi 
in drugi skupini so udeleženci opredelili, da spadajo dobri odnosi bolj v skupino dejavnikov 
motivacije pri delu, ne smisla pri delu, a so še vedno ključnega pomena pri dobrem počutju v 
službi. Narava dela je bila za profesorje bolj pomembna kot za zaposlene v metalurškem 
podjetju. Zaposleni v javnem sektorju so dejali, da je delo postalo bistveni del njihovega 
življenja. Poleg tega so skoraj vsi udeleženci iz te skupine trdili, da so se ujemajoče vrednote 
eden od najpomembnejših vplivov na njihovo motivacijo in posledično na smisel pri delu. 
Skupina zaposlenih v zasebnem sektorju je poudarila instrumentalni pomen dela kot 
smiselnega. Vsi udeleženci so se strinjali, da bistvenost dela ne izhaja izključno iz njegove 
narave. Obe skupini udeležencev sta menili, da postane delo smiselno takrat, kadar vidijo v 
njem korist zase in za druge. V skupini zaposlenih v javnem sektorju so posvetili več pozornosti 
vrednotam v kolektivu in medsebojnim odnosom. Skupina zaposlenih v gospodarstvu je bila 
enotna pri tem, da je smisel pri delu bolj vezan na osebni dosežek in vlaganje v smisel življenja 
s pomočjo dela kot pa na pomemben segment izpopolnitve samega sebe v profesionalnem in 
osebnostnem smislu. 
Zaposleni v javnem sektorju primerjalno z zaposlenimi iz zasebnega sektorja, smisla pri 
delu niso vrednotili pomembnejšega. Udeleženci iz prve skupine so obrazložili smisel pri delu 
kot izvor motivacije, ki izhaja iz službe, kot del življenja in povezanosti smisla življenja s 
smislom pri delu. Raziskave kažejo, da smiselno delo prispeva k angažiranosti zaposlenih. Skozi 
smiselne naloge se zaposleni zaznava kot značilen del organizacije in s tem postaja bolj 
angažiran (»Making people want to come to work: How transformational leadership and 
meaningful work improve motivation, work engagement – and productivity«, 2015). Pedagogi 
ne vidijo svojega življenja brez službe kot dela njihovega vsakdana. S pomočjo službe gradijo 
smisel svojega bitja. Steger idr. (Allan idr., 2016) so hkrati določili, da je smisel življenja značilna 
poteza življenja, ki se gradi s pomočjo večje količine vzrokov in faktorjev, vključno z 
zadovoljstvom pri delu in splošnim ugodjem. To pomeni, da je smisel življenja odvisen od 
posla. Udeleženci iz skupine v gospodarstvu so bolj poudarili instrumentalni pomen dela kot 
korist sebi in drugim, kar pomeni izpopolnitev samega sebe. Niso pa konkretno poudarili, da 
delo prispeva k smislu njihovega življenja, a so se pri analizi odgovorov za vprašalnik WAMI 
(Steger idr., 2012) pokazali visoki rezultati pri postavkah o smislu življenja in povezavi z delom 
(»Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega življenja.«). Zaposleni v podjetju so v 
nasprotju s skupino javnega sektorja dejali, da je sprememba kariere pomemben del smiselne 
poti v poslovnem svetu. S. J. Ward in L. A. King (2017) menita, da imajo zaposleni močnejši 
občutek dobrega počutja kot tisti, ki so brezposelni. Zaposleni v gospodarstvu so prepričani, 
da raje zamenjajo službo, kot opravljajo delo, ki jih ne veseli in ne vlaga v smisel njihovega 
življenja ter njihov osebni razvoj, ne glede na to, da so dolgoročne raziskave ugotovile, da je 
zadovoljstvo pri delu in življenju na splošno nižje po obdobju brezposelnosti (Ward in King, 
2017). Poleg tega so se nekateri že srečali z brezposelnostjo, zato se veselijo novih izzivov. 
Glede na pozitiven pogled menjave službe v drugi skupini, je le ena udeleženka iz javnega 
sektorja poročala o bolj raznoliki karieri, saj je delala v različnih institucijah, in sicer v šoli, na 
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univerzi, v zasebni praksi. Najpomembnejša razlika med prvo in drugo skupino pri vprašanju o 
zamenjavi službe, je bila ta, da profesorji niso bili zelo odprti za nove izzive in so s osredotočali 
na možnost, da nove službe ne bi našli. Ne verjamejo, da lahko brez težav zamenjajo 
delodajalca. Nasprotno so bili zaposleni v podjetju bolj odprti za nove izzive in se osredotočajo 
na novo službo, ne pa na obdobje, ki ga preživijo brez službe. Hartung in Taber (2013) 
zagovarjata, da morajo zaposleni danes pri iskanju smisla graditi na stabilnosti svoje osebnosti 
od znotraj, ne pa v okviru organizacije, s čimer sestavljajo lastno neodvisno in prožno pot. Po 
drugi strani obstaja mnenje, da je delo smiselno le v primeru, da se šteje za poklic življenja 
(Wrzesniewski idr., 1997). V vsakem primeru to še vedno ne pomeni, da moraš poklic opravljati 
pri enem delodajalcu celo življenje. 
Smisel pri delu in motivacija, povezava s smislom življenja 
Želela sem raziskati, ali obstaja posebna povezava med smislom pri delu in motivacijo. 
Pogled na motivacijo med raziskavo je temeljil na teoriji zunanje in notranje motivacije pri delu 
(Deci in Ryan, 1980), ki ga sem dopolnila z mnenji udeležencev fokusnih skupin ter rezultati 
diskusije v vsaki od skupin. Med izvajanjem fokusne skupine nisem podala točnih razlag glede 
notranje in zunanje motivacije pri delu. Ne glede na to je udeležencem uspelo priti do 
zaključkov, ki se nanašajo na eno ali drugo vrsto motivacije. Deci in Ryan (2002) menita, da 
služba običajno ni takšna vrsta aktivnosti, ki predvideva zanimanje, optimalno ugodnost in 
izzvanost (Tremblay, Blanchard, Taylor, Pelletier in Villeneuve, 2009). Vendar obstajajo 
določeni faktorji, ki pripomorejo k takim lastnostim pri delu. Udeleženci iz skupine javnega 
sektorja so pokazali najnižje rezultate pri zunanji motivaciji (WEIMS; Gagné in Deci, 2005), kar 
pomeni, da so pripravljeni opravljati svoje delo ne glede na zunanje okoliščine. Najvišji 
rezultati so pokazali, da profesorji uživajo pri opravljanju svojega dela in so motivirani od 
znotraj; njihove vrednote, naravnanosti in cilji so usklajeni (Gagné in Deci, 2005). Pri fokusni 
skupini so poročali, da so svoje življenje našli v delu. Največ konkretnih odgovorov sem dobila 
o odnosu kot pomembnem dejavniku motivacije pri delu, s tem da smisel dela izhaja iz 
motivacije in te dolgoročno drži pri delu. Smisel pri delu v skupini delavcev iz gospodarskega 
sektorja je bil določen izključno kot izvirajoč iz izkušnje in iz raznolikosti na delovnem mestu 
ali kot karierna pot na splošno.  
Primerjala sem povezavo med nekaterimi postavkami obeh vprašalnikov in upoštevala le 
postavke, ki so imele ustrezno visoke korelacije. Največ pozitivnih povezav smisla pri delu je 
bilo z integrirano oz. avtonomno regulacijo. Pri tej motivaciji ljudje občutijo popolno zlitje s 
tem, kar delajo v službi in lahko prenesejo vedenjske vzorce iz službe v svoj vsakdan. 
Raziskovalca Gagné in Deci (2005) opisujeta to na način, da na primer medicinske sestre 
začnejo pomagati naključnim ljudem izven službe in s tem vidijo smisel nalog, ki niso na 
splošno prijetne. Res je, da so zaposleni v javnem sektorju omenili, da je njihov poklic del 
življenja in smisla njihovega bitja. Trditev o tem, kako delo prispeva k smiselnosti življenja, je 
bila povezana z zadovoljstvom pri opravljanju zahtevnih nalog, kar je del notranje motivacije. 
Notranja motivacija je stopnja istovetenja lastne osebnosti z delom. S tem se človek s svojim 
poklicem opredeli v družbi (Gagné in Deci, 2005). 
Izzivi so predstavljali na splošno velik pomen v drugi skupini. Delovno okolje, ki ponuja 
veliko izzivov, se večkrat dojema s strani zaposlenih kot moteče, kar sem sklepala iz velike 
količine popularnih znanstvenih člankov, najdenih na spletu. Hkrati nisem našla virov, ki bi 
definirali povezavo med izzivi in motivacijo ter smislom pri delu. Četudi obstajajo raziskave 
(npr. Then idr., 2013), ki prikazujejo pozitivno povezavo med izzivalnim delovnim okoljem in 
znižano stopnjo tveganja za demenco po 70. letu starosti. Polega tega, da zaposleni uživajo v 
bolj težkih in zahtevnih nalogah in vidijo smisel svojega dela, ustvarjajo boljše pogoje za 
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1ohranjanje mentalnega zdravja v prihodnosti. Zahtevne naloge pripomorejo tudi pri 
angažiranosti pri delu. Avtorja teorije angažiranosti Kahn in Fellows (2013) trdita, da so 
zahtevne in zanimive, a hkrati izvedljive naloge ključnega pomena pri vzdrževanju zanimanja 
za delo in angažiranosti.  
Za obe skupini so povezanosti nekaterih postavk Vprašalnika zunanje in notranje delovne 
motivacije s postavkami Vprašalnika smisla pri delu celo pomagale bolj natančno razumeti, kaj 
je smisel pri delu za udeležence na splošno. Na primer velika količina korelacij med postavkami 
WAMI in postavko WEIMS o tem, da je postalo delo bistveni del osebe ali del 
njenega/njegovega življenja. Hkrati opazimo, da ne povezujejo smiselnosti pri delu s katerim 
koli razočaranjem ali strahom po neuspehu.  
Z raziskavo nisem zasledila povezave smisla pri delu z zunanjo motivacijo. Zunanja 
motivacija je bila omenjena v večji meri v skupini zasebnega sektorja, in sicer je bil to finančni 
vidik.  
Medsebojni odnosi na delovnem mestu in smisel pri delu 
Avtorji Fouché idr. (2017) so preštudirali predpogoje smisla pri delu učiteljev srednje šole 
in ugotovili, da slabi odnosi s sodelavci povzročajo hitrejšo izgorelost pri delu. Tokrat je bil kot 
dober, vzajemno podpirajoč odnos pozitivno povezan s smislom pri delu (Fouché idr., 2017). 
Polovica zaposlenih v podjetju, ki so bili udeleženci raziskave, so prav tako sporočili, da so 
medsebojni odnosi ključnega pomena pri motivaciji. Dobri odnosi in občutek pripadnosti 
hkrati prispevajo k hitrejšemu ponotranjanju zunanje motivacije in posledično k boljši 
povezavi s smislom pri delu (Gagné in Deci, 2005). Specifičnost pomembnosti dobrih odnosov 
je spolni vidik, saj raziskave kažejo, da bi 58 % moških in 74 % žensk zavrnilo višje plačano delo, 
če bi morali sodelovati z ljudmi, s katerimi se ne razumejo (Živelski, b.d.). Udeleženci iz prve 
skupine so bili bolj homogeni glede pomembnosti dobrih odnosov na delovnem mestu in kako 
to prispeva k smislu pri delu. Udeleženci iz druge skupine pa so bili glede pomembnosti 
osebnostnega odnosa v primerjavi z udeleženkami bolj kritični. Vse udeleženke so se strinjale, 
da je to ključnega pomena že od začetka sodelovanja, nasprotno pa je en sodelavec dejal, da 
je odnos na delovnem mestu zadnja stvar, s katero se ukvarja v službi, in raje ne krepi tesnih 
odnosov s sodelavci. Poleg tega je omenil, da dobri odnosi ne prispevajo k njegovi viziji 
smiselnega dela.  
Omejitev raziskave in predlogi za nadaljnje raziskovanje 
Med postopkom prirejanja Vprašalnika smisla pri delu se je odprl problem razumevanja 
različnih pojmov v različnih jezikih. Še vedno ni konsenza glede razumevanja smisla pri delu, 
smiselnega dela. V angleščini obstaja bolj logična razporeditev terminov, kar je hkrati odvisno 
od izvirnega razumevanja besed »meaning« in »meaningful«. Na tem področju se raziskava 
lahko nadaljuje, a bolj v psiholingvistični smeri. Z vidika veljavnosti vprašalnika, bi bilo dobro 
izvesti raziskovalni postopek (npr. fokusno skupino) zaradi natančnejšega razumevanja 
merjenih konstruktov in njihove razumljivosti za anketirance.  
Vprašalnik smisla pri delu bi bilo dobro uporabiti pri nadaljnjih raziskavah motivacije pri 
delu, organizacijske kulture in klime, saj je kratek, ekonomičen in se ga da vključiti v baterijo 
testov za različne namene. S tem bi prispevali k bolj konkretnemu razumevanju motivacije pri 
delu, dobili dodatne podatke in bolje razumeli pojem smisla pri delu s pregledom povezav med 
postavkami omenjenega pripomočka in drugih vprašalnikov.  
Pri izvajanju fokusnih skupin je bila najbolj opazna omejitev neenakomerne razporeditve 
udeležencev glede na spol v obeh skupinah. V skupini javnega sektorja je bilo več žensk, v 
skupini iz zasebnega sektorja pa je bilo več moških. Analizo korelacij med postavkami sem 
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izvedla v dveh skupinah javnega in zasebnega sektorja zaradi premajhnega števila 
udeležencev, ki so odgovorili na Vprašalnik smisla pri delu ter na Vprašalnik zunanje in 
notranje delovne motivacije. Vsekakor je bilo število udeležencev fokusnih skupin primerno in 
zadostno za kvalitativni del raziskave.  
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Zaključek 
Z raziskavo sem ugotovila, da je smisel pri delu povezan z nekaterimi vidiki motivacije pri 
delu. Da sem prišla do tega rezultata, sem uporabila sledeča vprašalnika: Vprašalnik smisla pri 
delu (WAMI) avtorjev Stegerja idr. (2012), ki sem ga priredila slovenskemu jeziku, Vprašalnik 
zunanje in notranje delovne motivacije (Krnjak, 2010) ter metodo fokusnih skupin. Ne glede 
na to, da se faktorska struktura v slovenski različici WAMI razlikuje od angleške, je vprašalnik 
veljaven in zanesljiv. Prednost pripomočka je njegova kratkost in razumljivost za anketirance. 
Slovensko verzijo lahko uporabljamo znotraj organizacij kot dodaten pripomoček pri 
ocenjevanju organizacijske klime, zadovoljstva pri delu, motivacije zaposlenih oz. pri bolj 
zapletenih raziskavah skupaj z drugimi metodami in vprašalniki. Prav zaradi kratkosti je nekako 
omejen pri uporabi v raziskavah kot edini merski pripomoček.  
Vprašanje smisla pri delu je bilo raziskano s pomočjo kvantitativnega in kvalitativnega 
pristopa, kar je omogočilo bolj poglobljen vpogled v problematiko. Zaradi zapletenosti pojmov 
je bilo še posebej težko izvajati fokusne skupine kot metodo kvalitativnega dela raziskave. Ne 
glede na točna pojasnila in prevod pojma »smisla pri delu« v angleščino, je vsaka skupina sama 
odločila, kaj to zanje pomeni, kar je bilo hkrati koristno in je obogatilo raziskavo. Različnost 
pogledov na to vprašanje je pogojeno z naravo vprašanja smisla pri delu ali smiselnega dela. 
Po opravljeni raziskavi sem ugotovila, da je relativno težko enotno definirati pojem smisla pri 
delu, a so se nekateri vidiki tega konstrukta v organizacijski psihologiji izkazali kot zelo 
pomembni in povezani z motivacijo pri delu. Predstavniki javnega sektorja so pokazali večjo 
vnemo za smisel pri delu v primerjavi z zaposlenimi v podjetju iz gospodarstva. V prvem 
primeru so udeleženci določili smisel kot izhodišče za motivacijo pri delu, v drugem so ga 
pojmovali kot korist dela zase in za druge, kar je prav tako omenila prva skupina, a ne kot 
najbolj značilen vidik smisla pri delu. Ugotovila sem, da je razumevanje smisla pri delu odvisno 
od sektorja zaposlitve. Povezanost smisla pri delu z motivacijo se razlikuje med skupinama.  
Pri analizi povezav med postavkami Vprašalnika smisla pri delu (WAMI) in delovne 
motivacije (WEIMS) je bila količina povezav med postavkami prvega vprašalnika s postavkami 
drugega vprašalnika, ki so se navezovale na notranjo motivacijo, precej visoka. Zunanja 
motivacija ni bila zelo povezana s postavkami Vprašalnika smisla pri delu, kar kaže na 
povezanost smisla pri delu v obeh skupinah bolj z notranjo motivacijo ali ponotranjeno 
motivacijo.  
Posebno mesto v raziskavi so zasedli odnosi med sodelavci kot eden od ključnih 
dejavnikov smisla pri delu. Skoraj vsi udeleženci so se strinjali, da imajo odnosi s sodelavci velik 
vpliv na to, ali zaznavajo svoje delo kot smiselno. Udeleženke so bile bolj enotne glede 
pozitivne povezanosti smisla pri delu in odnosov v primerjavi z udeleženci. V skupino odnosov 
spadajo tudi odnosi z vodji. Komunikacija na delovnem mestu nudi podporo in ustvarja skupno 
vizijo, kar se je izkazalo kot pomembna poteza smiselnosti pri delu.  
Po raziskavi je ostalo še nekaj odprtih vprašanj in predlogov za nadaljnje raziskovanje, kot 
npr. povezava smisla pri delu in izgorelosti, možnost bolj ažurne semantične definicije smisla 
pri delu, smisla dela in smiselnosti dela, kar je lahko predmet raziskav psihologije in lingvistike, 
povezava smisla pri delu in zadovoljstva pri delu ter vpliv organizacijske kulture nanj. Kar je 
raziskava pokazala, je pomembnost smisla pri delu v Sloveniji kot konstrukta organizacijske 
psihologije. Udeleženci in drugi zaposleni v organizacijah so pokazali veliko zanimanje za 
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Opomba: (i) *p < ,05,**p < ,01; (ii) z zaporednimi številkami so označene postavke iz vprašalnik WEIMS  1 – Zato, ker mi ta vrsta dela omogoča, da živim določen življenjski slog, 2 – 
zaradi prihodkov, ki mi jih zagotavlja, 3 – Tudi sam/a se sprašujem zakaj, saj se mi zdi, da ne obvladujem delovnih nalog, 4 – Zato, ker mi učenje novih stvari nudi veliko 
zadovoljstva, 5 – Zato, ker je to delo postalo bistveni del mene, 6 – Zato, ker mi to delo pomaga doseči moje karierne cilje, 7 – Zeto, ker hočem uspeti v tem delu, sicer bom zalo 
osramočena, 8 – Zaradi zadovoljstva, ki ga doživljam od zanimivih izzivih, 9 – Zato, ker lahko zaslužim, 10 – Zato, ker je del življenjske poti, po kateri sem se odločil/a, da bom 
živel/a, 11 – zato, ker želim biti zelo dober/dobra pri tem kar počnem, drugače bom zelo razočarana, 12 – ne vem zakaj, zagotovljenih nimam niti ustreznih delovnih pogojev, 13 – 
Ker hočem biti »zmagovalec/ka« v svojem življenju, 14 – Zato, ker mi ta vrsta dela omogoča doseči pomembne cilje, 15 – Zaradi zadovoljstva, ki ga doživljam ob uspešno 
opravljenih zahtevnih nalogah, 16 – Zato, ker mi ta vrsta dela zagotavlja varnost, 17 - Ne vem zakaj, vem pa, da se preveč zahteva od mene, 18 – Zato, ker je moje delo del mojega 
življenja; (iii) z zaporednimi številkami so označene postavke iz vprašalnik WAMI 1 – Našel/našla sem smiselno kariero, 2 – Svoje delo zaznavam kot prispevek k osebni rasti, 3 –  
Opravljam delo, ki me izpolnjuje, 4 –  Razumem, kako moje delo prispeva k smiselnosti mojega življenja, 5 –  Znam prepoznati, kaj prispeva k smislu mojega življenja, 6 –  Vem, da 
moje delo prispeva k pozitivnim spremembam v svetu, 7 –  Moje delo ne vpliva na razmere v svetu (R), 8 –  Delo, ki ga opravljam, služi višjim ciljem, 9 –  Delo mi pomaga, da bolje 
razumem sebe, 10 –  Delo mi pomaga, da najdem smisel v svetu. 




1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 
1 -,22 -,28 ,16 ,37 ,63** ,10 ,23 ,45* ,02 ,41* -,34 ,02 -,32 ,056 ,28 ,045 -,63** ,59** 
2 ,05 ,08 ,12 ,45* ,78** ,28 ,27 ,53** ,17 ,51** ',71** ,11 ,00 -,08 ,03 ,20 -,21 ,68** 
3 ,03 ,02 ,35 ,35 ,70** ,21 ,39 ,37 ,12 ,37 ',64** -,16 -24 ,15 ,06 ,22 -,33 -,46* 
4 ,46* ,10 -,16 ,16 ,06 ,03 -,44** ,52** ,23 ,31 -,44 -
,41* 
-,20 -,10 ,17 ,084 -,11 ,27 
5 ,25 -,43* -,32 ,71** ,24 -,28 ,00 ,74** -,18 ,18 -,63** -46* -,31 ,21 ,43* ,17 -,54** ,39 
6 -,19 -,25 ,23 ,52** ,70** ,10 ,41* ,50** ,04 ,31 ',53** -,24 -,32 ,11 ,25 ,31 ,39 ,55** 
7 ,34 ,20 ,30 ,29 ,70** ,37 ,28 ,44** ,13 ,36 ,71** ,09 -,08 ,15 ,03 ,12 -,31 ,39 
8 -,14 -,39 -,08 ,56** ,69** ,02 ,23 ,32 -,12 ,41* ,52** ,314 -,24 -,11 ,05 ,32 -,51* ,59 
9 ,07 ,10 ,27 ,34 ,51* ,31 ,14 ,59 ,29 ,22 ,64** -,29 -,18 ,06 -,02 ,34 -,02 ,29 
10 -,09 -,09 ,14 ,60** ,66** ,05 ,38 ,52** ,08 ,29 -,75** -,16 -13 ,18 ,09 ,37 ,27 ,53** 
